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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona la 
calidad docente con el clima institucional en la Escuela de Infantería - 2017, bajo la 
perspectiva de los docentes. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo 
descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 
45 docente, a quienes se les aplicó una encuesta de 17 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta 
confiabilidad de 0.918. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 93.9% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluyó que la 
calidad docente se relaciona directamente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería – 2017. 





The objective of the present investigation was to determine how the teaching quality is 
related to the institutional climate in the Infantry School - 2017, from the perspective of the 
teachers. The focus was on quantitative research, of a correlational descriptive type, of 
non-experimental design. The population was composed of 45 teachers, who were given a 
survey of 17 questions with a scale of five categories of responses referring to both 
variables. This instrument had a high reliability of 0.918. The analysis corresponding to the 
results of the survey was carried out, reaching the empirical demonstration that 93.9% 
support or positively consider the requirements of the indicators and the dimensions 
proposed in the instrument; this was widely corroborated and contrasted using the chi 
square. It was concluded that the teaching quality is directly related to the institutional 
climate in the Infantry School - 2017. 




Esta investigación se centra en los temas de Calidad Docente y Clima Institucional, 
desarrollada en la Escuela de Infantería del Ejército del Perú.  
La Escuela de Infantería es una de las Escuelas de Armas y Servicios con las que 
cuenta el Sistema Educativo Militar, en esta institución académica, se moldea a los 
oficiales para que puedan desenvolverse de la mejor manera en sus funciones. 
La calidad docente, comprende muchos factores que se tienen que considerar en las 
instituciones educativas, empezando por realizar una buena selección de la planta orgánica 
que tendrá la responsabilidad de posibilitar la trasmisión de conocimientos a los 
estudiantes, luego se considerará la capacitación que tendrán los docentes para las diversas 
materias que hay en el currículo, y finalmente, los valores que debe tener el profesor y que 
serán el modelo a seguir de los estudiantes.   
Dentro de los factores que pudieran beneficiar o no a la “calidad docente”, es entorno 
de trabajo. En este caso, el clima de trabajo, el clima de la organización, el clima de la 
institución, para el tema, el término usado es el Clima Institucional. 
El clima institucional es un grupo de características del entorno de trabajo 
consideradas como el factor principal de influencia en la conducta. Los factores del clima 
reflejan mucho sobre el modo en qué se realiza el desarrollo de dirección en la institución 
ya que es una variable que altera sus resultados, en este caso puede afectar a los docentes. 
Es por ese motivo que este trabajo de investigación pretende probar, desde el punto 
de vista de los docentes, como perciben la calidad educativa y el clima institucional en la 
Escuela; además de saber si existe relación entre estas dos variables.  
El objetivo general de la investigación fue determinar cómo se relaciona la calidad 
docente con el clima institucional.  
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
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El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué 
manera la calidad docente se relaciona con el clima institucional en la Escuela de Infantería 
- 2017?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que 
se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 












Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Desde hace años, la calidad es un concepto utilizado en distintas instituciones y se ha 
vuelto indispensable, ya que hoy en día se cree que lo que tiene calidad cumple con todas 
las expectativas. La calidad engloba las características que tiene un producto y cuando 
estas son tangibles e intangibles satisfacen los requisitos del consumidor. Hoy en día estos 
conceptos se han extendido a todos los rubros, incluida la educación.  
En el Perú, se podría decir que el progreso educacional no está yendo por el mismo 
camino del cambio generado por la llegada de la nueva fase de conocimientos. Ante esto, 
se ha sugerido la búsqueda de nuevas maneras de administrar el conocimiento de las 
instituciones, de tal manera que se han manifestado nuevos enfoques los cuales deben 
enlazarse con la manera de trabajar y de aprender. 
(Brow & Moberg, 1990), dicen que el clima está asociado a las características del 
ambiente laboral y que son notadas por los miembros de la institución y estas 
características predominan de otra manera en la forma de actuar de acuerdo con el grado de 
satisfacción y motivación con el trabajo elaborado. 
En el sistema Educativo Militar se realiza actividades en el ámbito de la educación 
de calidad, es por eso la importancia de que los docentes tengan un centro de labores donde 
se pueda trabajar en paz. Es así que surge la necesidad de que haya una buena educación, 
por lo tanto, deben contratar buenos instructores, especializados en las asignaturas y con 
métodos capaces de llegar a sus alumnos y participar de sus aprendizajes significativos, y 
con un buen entorno. 
La Escuela de Infantería del Ejército es una de las escuelas de perfeccionamiento 
para oficiales del arma de Infantería, que forma a los oficiales para que realicen 
eficientemente sus obligaciones. Para los oficiales del grado de Capitán, para 
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desempeñarse como comandantes de Batallones de Infantería o similares; y para los 
oficiales del grado de Tenientes, para desempeñarse como comandantes de Compañía de 
Infantería, y miembros de Estado Mayor de Unidad. 
Es por eso que, la calidad docente y el clima institucional forman un elemento 
esencial para examinar y analizar una información exacta acerca de los requisitos del 
proceso educativo, sus elementos y quienes participan. Se debe otorgar información 
provechosa para el beneficio de los alumnos, también ayudar a que el docente se sienta 
cómodo. El clima es la representación que tienen los docentes del entorno en el que se 
realiza su labor. De modo que, se debe averiguar y confirmar si existe una calidad docente 
de la Escuela de Infantería además de un clima favorable. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Cómo se relaciona la calidad docente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cómo se relaciona la selección docente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017?  
Pe. 2. ¿Cómo se relaciona la capacitación de los docentes con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017?  
Pe. 3. ¿Cómo se relaciona la organización estructural con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017?  
Pe. 4. ¿Cómo se relacionan los valores de los docentes con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017?    
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1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Determinar cómo se relaciona la calidad docente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar cómo se relaciona la selección docente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Oe. 2. Determinar cómo se relaciona la capacitación de los docentes con el clima 
institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Oe. 3. Determinar cómo se relaciona la organización estructural con el clima institucional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Oe. 4. Determinar cómo se relacionan los valores de los docentes con el clima institucional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la relación entre la calidad docente con el clima institucional, 
durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación pretende contribuir al desarrollo 
científico dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, va a servir para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia de la calidad docente en su 
relación con los aprendizajes. 
Al punto de vista metodológico, pretende contribuir al desarrollo de la investigación 
científica. 
4 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades responsables 
de la Escuela de Infantería para aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar la 
calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el segundo semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes de la Escuela de Infantería – 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella, 













Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
(Martínez, 2013), desarrollo el estudio “Clima organizacional y desempeño laboral 
de los docentes adscritos al departamento de preescolar de luz”, llegando a la conclusión 
que las instalaciones físicas agrupan los requisitos para laborar apropiadamente. La 
persona encargada de liderar, incorpora a los trabajadores en los procesos internos, además 
se manejan los requisitos para que las funciones se hagan sin inconveniente alguno, hay 
una persona apta para guiar en la participación de los trabajos y se utiliza el poder como 
factor determinante en el desarrollo de la vida organizacional. Igualmente, se sabe que la 
información influye de buena manera todos los niveles, los mensajes son notificados de 
manera escrita a todos y cada uno de los niveles del Departamento. 
Referente al desempeño laboral de los docentes, se observó que el profesor tiene la 
habilidad y capacidad que se necesita y crea grupos para lograr el objetivo de la institución. 
También se observó que se ordena la producción del trabajo en base al criterio de 
eficiencia, se fomenta el trabajo en equipo para desarrollar la planificación y es así como 
aumentan los niveles de productividad del Departamento.  
Cuando llegó la hora de afirmar si existe relación existente entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los docentes, se calculó el coeficiente de pearson 
para decretar la correlación entre las variables, dando como resultado 0,269, indicando que 
era una correlación positiva débil, lo que significa que el clima organizacional influye 
débilmente en el desempeño laboral de sus docentes. 
(Caligiore & Díaz, 2003), en un trabajo de investigación llamado “Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la Universidad de Los Andes.  Estudio de 
un caso”, se quiso incorporar funciones que ayuden a guiar, desarrollar y actualizar los 
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procesos gerenciales y de toma de decisiones, así como incrementar la flexibilidad y 
eficacia de los mismos. Además, tratan de optimizar el desempeño académico de los 
profesores asignados a esta dependencia para que logren incrementar sus destrezas, 
ayudando de esta manera a aumentar la calidad de la capacitación de los futuros 
profesionales de la salud. Ante esto, esta propuesta será para los docentes, directores, y 
miembros del Consejo de la Facultad de Medicina. Así mismo, se ha identificado que el 
personal directivo tiene las ganas de aprender acerca del proceso gerencial, para así poder 
dirigir el funcionamiento organizacional de la institución. Se concluye que existe relación 
directa entre clima organización y desempeño docente. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
(Chávez, Pari, & Torres, 2014), en su tesis “Situación de la calidad académica de los 
docentes y su influencia en el rendimiento académico del oficial alumno de la Escuela 
Superior de Guerra del Ejército – 2012”, al momento de hacer el análisis de la dimensión 
organización estructural se obtiene que la mayor parte de los encuestados no está de 
acuerdo en que el Departamento de Educación elija al candidato preciso para la asignatura; 
no obstante una minoría no significativa expresa lo opuesto seguido de otra minoría de 
indecisos; sin embargo si se unen logran un 37% que no están de acuerdo con lo expresado 
por la mayoría, lo que significa que también existe una cantidad considerable de decisiones 
acertadas. Finalmente, se ha podido determinar, gracias a la información obtenida que se 
relacionan significativamente entre ambas variables.  
(Lagos, 2014), en su tesis titulada “Influencia del clima organizacional en el 
desempeño de los docentes del nivel de secundaria de la Institución Educativa Privada 
Trilce Salaverry – ubicada en el distrito de Jesús María – provincia de Lima – región Lima 
en el año 2011”, realiza una investigación de tipo básico, de diseño no experimental y de 
corte transversal. Emplea el método estadístico de regresión y el de correlación conjunta de 
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las variables y se llega a la conclusión que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño docente. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Calidad docente 
2.2.1.1. Definiciones 
Según (Castilla, 2011), la actividad docente, debe ser elaborada con ciertos 
requerimientos que aseguren la calidad, sobretodo en una época de diversos cambios como 
la actual.   
Según (Beck & Kosnik, 2016), los procesos informales de aprendizaje son una fuente 
de conocimiento que ayuda a la calidad educativa; estos procesos informales son 
encargados a los alumnos para que los analicen ya que son parte primordial, además el 
hecho de intercambiar experiencias también fundamenta un aspecto esencial de la 
formación informal. 
2.2.1.2. Características de una docencia de calidad 
Para (Vizcarro, 2003), son las siguientes: 
Contenidos del curso 
La selección y acondicionamiento de contenidos y metas bien elaboradas, detallando 
las formas en como los docentes lograran alcanzarlas y también los métodos de evaluación.  
Características de las presentaciones en clase 
Capacidad para planificar y argumentar, facilidad para comunicarse, precisión en las 
explicaciones, etc. 
Gestión del curso 
Tácticas de enseñanza e instrucción, accesibilidad para los alumnos, calidad de la 
retroalimentación, organización con asistentes u otros docentes, planificación de labores 
para alumnos como tareas, preparación de materiales, etc.   
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Enseñanzas fuera de clase 
Asesoramiento a los alumnos, organización de materias y programas de estudio, 
materiales didácticos, etc. 
Calidad de los aprendizajes 
Como resultado de una enseñanza de calidad, se inserta la obtención de competencias 
generales y específicas, el impulso de los alumnos a seguir aprendiendo, etc. 
Actitud profesional y crítica 
Meditación y proyección de la enseñanza, colaboración grupal, autoevaluación y 
participación en proyectos de innovación. 
Por otra parte, (Vizcarro, 2003), indica que el proceso enseñanza aprendizaje tiene 
tres elementos fundamentales, en este caso son el estudiante, docente y el escenario. El 
docente lleva a cabo una actuación que es valorada por el estudiante. De tal forma que la 
opinión que el alumno daba es resultado su proceso perceptivo, provocado por el 
comportamiento del objeto percibido: el profesor.  
Los estudiantes notan la calidad del docente y esta percepción debe cubrir los 
siguientes requerimientos: 
- Conseguir aumentar el desempeño laboral del egresado con ayuda del desarrollo 
de competencias solicitado por las organizaciones. 
- Satisfacer las necesidades del egresado. Las necesidades están dirigidas al 
desarrollo intelectual, movilidad social y mayor retribución.  
- Que el egresado pueda brindar un aporte efectivo a la sociedad ayudando a su 
proceso de crecimiento económico y social. 
En la evaluación del docente intervienen diversos actores con expectativas diferentes. 
El estudiante, que es uno de ellos está directamente ligado al salón con el docente como 
espectador de las capacidades y aptitudes del profesor en todo el año escolar. Los 
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profesores han expuesto su intranquilidad al ser evaluados por los alumnos, ya que existen 
ciertas creencias en cuanto al criterio que estos utilizan. La opinión de los alumnos acerca 
de sus profesores ha sido señalada como un indicador altamente confiable en los 
programas de evaluación, a pesar de que muchos estudiantes aprovechan la ocasión para 
manifestar su descontento por un comportamiento del profesor ajeno a la clase. 
2.2.1.3. Consideraciones fundamentales para una docencia de calidad 
Selección de docentes 
Según (Gouveia & Montiel, 2006), toda institución educativa, como miembro del 
entorno social, funciona sobre la base del esfuerzo humano. La eficacia de su 
funcionamiento se desliga de la habilidad para gestionar razonablemente sus recursos 
humanos, también está la importancia de los procesos y procedimientos utilizados para 
proporcionar del capital necesario para alcanzar sus metas. El proceso de selección 
simboliza actualmente una apariencia gerencial que cuyo abordaje debe considerar 
planteamientos innovadores dirigidos a optimizar el mismo en función de las metas. 
a. ¿Cómo seleccionar al personal docente? 
Según (MakConsultores, 2012), podemos ver que el profesor es una pieza 
fundamental en la institución. De él depende el triunfo de la institución y por tal motivo es 
imprescindible proyectar un proceso de selección de personal docente que ayude a integrar 
al personal adecuado, de acuerdo a las metas de la organización.  
Se consideran los siguientes indicadores: 
Definir el perfil: Para definir el perfil al personal se debe tener en cuenta tres 
elementos: preparación profesional, características personales y experiencia. Cuando nos 
referimos a preparación profesional, hablamos de sus competencias técnicas profesionales 
como profesor. Si nos referimos a las características personales hablamos del 
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temperamento del profesor y, por último, la experiencia se refiere a las habilidades 
obtenidas en la práctica docente. 
Definir las plazas a cubrir: Es imprescindible evaluar cuantas vacantes se necesitan. 
Hay ocasiones en que las instituciones no cuentan con un personal docente completo por 
no evaluar apropiadamente las vacantes a cubrir.   
Convocatoria, reclutamiento, evaluación y selección: Constituyen las fases del 
proceso de selección: 
- Convocatoria: Se debe reconocer adecuadamente las modalidades de 
convocatoria, es decir, aquellas que nos posibilitaran llegar al mercado de 
profesores que queremos integrar. Se realizan anuncios en los diarios y también 
en internet.  
- Reclutamiento: Organizar los curriculums y reunir a los candidatos calificados 
para la evaluación.  
- Evaluación: Dentro de la evaluación se sugiere lo siguiente:  
La evaluación debe tomar en cuenta las siguientes etapas en el siguiente orden y de 
manera sucesiva- eliminatoria: Evaluación de Curriculums, evaluación psicológica, 
evaluación de conocimientos, evaluación de competencias (clase modelo), indagación de 
referencias personales y entrevista personal. 
Evaluación de curriculums: Se debe hacer mediante un sistema de puntuación 
efectiva, de tal manera que los aspirantes puedan ir siendo pre-seleccionados de superior a 
inferior desee un principio.  
Evaluación psicológica: Un especialista debe adueñarse de esta parte del proceso, un 
psicólogo, quien sugerirá la batería de pruebas adecuada para el perfil requerido. 
Examen de conocimientos: Se debe tomar en cuenta en la evaluación la manera de 
elaborar las respuestas, y la redacción.  
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La clase modelo: En este aspecto se debe tomar en cuenta la evaluación de tres 
indicadores: dominio del tema, didáctica y manejo de contingencias. Sobre el último punto 
se recomienda arrojar preguntas que pongan en aprietos al candidato para que así se pueda 
determinar el grado de experiencia. 
Acerca de la indagación de referencias personales: Se realiza una evaluación del 
desempeño del candidato, características, valores, motivos de cese, etc. 
Los candidatos que llegaran a la entrevista personal serán quienes hayan resultado 
victoriosos en las fases anteriores. Esta entrevista personal nos ayudar a indagar sobre las 
competencias de los candidatos. 
- Selección: Al final de todas las evaluaciones se elaborará un cuadro de mérito, y 
conforme la cifra de vacantes, se escogerán los nuevos docentes. 
Incorporación e inducción: Los candidatos elegidos deben ser integrados lo más 
rápido posible ya que es fundamental capacitar a los nuevos docentes acerca de las metas, 
tácticas y procesos de la institución.  
Capacitación docente  
La capacitación docente y la calidad de la educación dependen de la institución, 
estructuras y procesos de las instituciones educativas. La calidad de las escuelas sobresale 
por la calidad de experiencias que viene a ser el proceso y el rendimiento de los alumnos 
que viene a ser el producto. Gracias a esto, se puede distinguir ciertos conceptos que dan 
importancia al proceso y otras al producto. 
a. La Calidad centrada en el Proceso 
Según (Garcia, 2006) se entiende la calidad como proceso o principio a un modo de 
ir haciendo las cosas para obtener los mejores resultados.  La calidad de la educación es la 
manera de ser de la educación que junta las características de integridad, coherencia y 
eficacia.   
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b. Factores en la capacitación docente y calidad de la educación:  
Los factores que se toman en cuenta en la capacitación docente y la calidad de la 
educación están enfocados en: 
El docente:  
- Proceso de Selección. 
- Sueldo. 
- Permanencia. 
- Línea de carrera. 
- Condiciones de trabajo. 
- Coordinación curricular. 
- Promueve y desarrolla el aprendizaje formativo del alumno. 
El alumno:  
- Hábitos de lectura. 
- Aptitudes. 
- Pensamiento crítico. 
- Interacción. 
El currículum:  
- Planeamiento y evaluación de currículo para cada estudiante en base a la 
capacidad de proporcionar a los alumnos del código cultural básico. 
- Participación democrática y ciudadana. 
En la institución educativa:  
- Deben cooperar en la formación de docentes, en la descentralización de la 
gestión y de los costos, producción de redes para posibilitar intercambio de 
informaciones y apoyo.  
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- La calidad depende de los profesores, los estudiantes y la comunidad a la cual 
sirven. 
El proceso aprendizaje-enseñanza:  
- Interacción. 
- Importancia. 
- Utilidad de las tareas en el aprendizaje formativo de los alumnos. 
Otros elementos: 
- Clima organizacional. 
- Bienes. 
- El vínculo de la eficacia universitaria. 
- Los avances de cada institución educativa. 
- Liderazgo del director. 
- Trabajo en equipo. 
c. Propósitos de la formación docente:  
A continuación, detallaremos los propósitos genéricos:  
- Incrementar la solidez en la formación disciplinaria 
- Impulsar la   adquisición   de   recientes competencias que   beneficien el 
aprendizaje de los alumnos mediante el dominio de prácticas de enseñanza 
eficaces. 
- Fomentar una formación docente integral que se ocupe del proceso de destrezas 
intelectuales, conocimientos y labores. 
- Incitar un interés que fortalezca la capacidad para actualizarse continuamente de 
manera autónoma. 
- Fomentar la inclusión de tecnología de la información    la comunicación. (TIC) 
en la práctica cotidiana de los maestros para usos académicos y administrativos. 
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- Incluir reformas. Se requiere arreglar las reglas de formación y los estándares 
que certifican la práctica. 
Organización Estructural 
(DiMaggio & Powell, 1999), indican que, si bien las normas traen orden y 
solucionan inquietudes, el uso de acuerdos institucionales vienen con conflictos y 
desacuerdos. Las escuelas no se proyectan para servir socialmente sino para aquellos que 
tienen el poder de negociación suficiente para imponer nuevas normas (Romero, 1999). 
Un factor importante para estructurar la clase de relación que tendrán con su entorno 
es la madurez de la organización, en base a su recorrido y práctica con los años.  
Se entiende que las organizaciones operan en base a sus planes formales y se sigue 
un plan previamente estructurado. No obstante, distintos investigadores creen que existe 
una gran diferencia entre la organización formal e informal. Las organizaciones formales 
suelen estar compuestas débilmente, los elementos estructurales están ligados débilmente 
entre sí, y a menudo se infringen las normas. Las organizaciones no pueden organizar 
formalmente las tareas o labores porque sus normas formales producirían inconsistencias. 
Citados por (Meyer & Rowan, 1999). 
El conflicto 
De acuerdo a (Hall, 1996), en el modelo de contradicción se observan las 
limitaciones que afrontan los candidatos. Las decisiones tienen que tomarse, pero 
lamentablemente hay a veces que el acuerdo al que se llega para una decisión en específico 
es tan ligero que dura muy poco y la decisión se revierte pronto.  
Diversas agrupaciones resultan perjudicadas de distintas maneras por las decisiones 
de la organización. Es así que (Perrow, 1991), cree que, en las organizaciones, los 
participantes batallan por seguridad, poder, supervivencia, discreción y autonomía, y por 
una serie de recompensas. Las organizaciones están constituidas por sujetos que pueden 
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compartir objetivos sin embargo tienen otras prioridades. El cometido de la autoridad 
consiste en minimizar estos conflictos donde los más significativos son los que 
comprometen a grupos, ya que los grupos pueden movilizar más recursos. 
El modelo de contradicción señala que debe haber concesiones entre todos los grupos 
de interés en cuanto a límites, objetivos y bienes. Frente a bienes limitados, el orden de las 
concesiones se basa en las relaciones de poder y las alianzas dentro de las organizaciones, 
junto con las presiones externas. 
Proceso de toma de decisión: Racionalidad limitada que permite la dominación 
(Romero, 1999), indica que las organizaciones tienen un grupo de requisitos para la 
elaboración de sus procesos de trabajo. Si se desea cubrir los requisitos se deben tomar 
decisiones y seleccionarse alternativas. No obstante, en el día a día los sujetos actúan como 
si siguieran normas; saben cómo hacer las cosas. 
Toma de decisión: Cambio de estrategias.  
Incluye cambios en el conjunto de la organización ya que las estrategias pretender 
solucionar problemas internos y contestar a las señales del entorno. En el caso de los 
investigadores que no obtienen financiamiento pueden optar por transformar sus estrategias 
dentro del mismo conjunto de normas del juego y tener suficientes agentes para aprender 
no sólo a lo largo del juego mismo, sino de la experiencia de otros jugadores en juegos 
análogos. 
Toma de decisión: Transformar el entorno 
Si la persona cuenta con poder de negociación podrá relacionarse con funcionarios y 
encontrar la forma de conseguir la aprobación de su proyecto y dialogará con miembros del 




Toma de decisión: No hacer nada 
No hacer nada también es una decisión ya que se puede confiar en que la situación 
cambie y sea beneficiosa. Esta toma de decisión se emplea cuando no hay presión de parte 
de la institución.  
Un cambio en la toma de decisión depende en buena medida de la habilidad de 
negociación que tenga el sujeto. La percepción depende tanto de la información que los 
sujetos políticos reciben como de la forma en que procesa dicha información, por lo que 
está vinculada con el proceso de expansión de nuevos saberes que generen nuevas rutinas, 
(Romero, 1999). Este proceso necesita de mucho tiempo y de una habilidad de negociación 
que hayan desarrollado los sujetos. Es así, que las instituciones y sujetos desatan procesos 
de aprendizaje que utilizarán en el futuro. 
Valores de los docentes 
De acuerdo (García & Dolan, 1997), agrupando la esencia de la enseñanza 
universitaria con la enseñanza en valores se puede reflexionar acerca de todos los aspectos 
que se realizan dentro de un individuo su proceso educativo, hipótesis que sirve de 
precepto a la organización de los valores humanos que plantean. Una de las actividades 
humanas con mayor importancia hoy en día es, sin lugar a dudas, la labor docente. Es por 
eso, que es fundamental tomar en cuenta que todas las funciones del docente conllevan a 
una gran responsabilidad que va más allá de transmitir conocimientos. Los docentes deben 
tomar en cuenta los siguientes valores: 
1. Superación: Es una palabra muy utilizada en las instituciones. Los docentes 
deben ayudar a los alumnos a lograr e incentivar las ganas de superarse, 
enseñándoles nuevas formas de aprendizaje, platicar acerca de temas actuales y 
compartiendo experiencias, inculcándoles cultura general, entre otras. La 
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superación se basa en el esfuerzo personal por incrementar capacidades y 
mejorar los hábitos, se trata de conocer y vivir los valores humanos. 
2. Empatía: La empatía se emplea cuando el docente les presta atención a todos los 
estudiantes por igual, dedica más del tiempo esperado para platicar y tratar de 
ayudar a solucionar los problemas tratando de entender el motivo de su desinterés o 
intranquilidad; brindar la ayuda necesaria para mejorar su desempeño y calidad 
humana. Además, las demostraciones de empatía pueden ir desde un abrazo a una 
felicitación por el esfuerzo con palabras de aliento para quien tiene mayores 
dificultades, así como ayudar a ponerse al día a quien no estuvo presente en clase, 
compartiendo métodos de estudio, entre otros.  
3. Coherencia: Todo profesor representa autoridad, disciplina, orden, dedicación y 
verdadero interés por las personas, y partiendo de esta base, el ser coherente 
supone trasladar a la vida personal las mismas actitudes que se exigen en el 
salón de clase. Por ejemplo, es fácil pedir que los alumnos cumplan con sus 
trabajos a tiempo, completos, en orden y con pulcritud, pero esto exige revisar, 
corregir, hacer observaciones por escrito y entregar resultados con la misma 
puntualidad solicitada. Lo mismo sucede con el vocabulario, las posturas, el 
arreglo personal, hábitos de higiene y la relación personal que se vive con los 
demás: amable, respetuosa, comprensiva… La actitud que toman los alumnos a 
la hora de clase muchas veces es el reflejo de la personalidad del profesor; si se 
desea que maduren, sean responsables y educados, el ejemplo es fundamental. 
4. Sencillez: Este valor permite reconocer en su trabajo una oportunidad de servicio y 
no una posición de derecho para tener poder. Lo recomendable es enseñar con el 
propósito de aplicar toda la experiencia, conocimientos y recursos buscando un 
mejor aprendizaje sin necesidad de emplear una actitud soberbia. 
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5. Lealtad: Hoy en día existen las críticas, la deshonestidad y calumnias. Ser leal a una 
institución es aprobar sus reglas y tener un respeto por sus colegas y jefes. Es un 
hecho que no siempre se estará en total de acuerdo con las decisiones, pero se 
deberá diferenciar la fuente de inconformidad para actuar adecuadamente ya que si 
personalmente existe una incomodidad se necesitara estudiar más el problema. Es 
una obligación mantener en confidencia las políticas, movimientos del personal, 
decisiones directivas, a no ser que afecten la imagen y prestigio de la institución.  
6. Alegría: Una de las figuras más atractivas es la del docente apasionado, siempre 
alegre, optimista, decidido; quien difícilmente se enoja, pero a la vez es estricto y 
recto; gracioso pero respetuoso; con la habilidad de comprender y aconsejar. 
2.2.1.4. Dimensiones de la calidad docente. 
a. Selección de docentes 
b. Capacitación docente 
c. Organización estructural 
d. Valores docentes 
2.2.2. Clima institucional 
2.2.2.1. Definiciones 
Referente a clima organizacional, (Chiang, 2010), nos enseña la transformación de la 
palabra: un primer grupo de definiciones destacaron los rasgos organizacionales 
centrándose en los factores organizacionales o situacionales; un segundo grupo de 
definiciones dan más importancia a las representaciones cognitivas y representaciones en 
los que las circunstancias individuales son definitivas; y un tercer grupo de definiciones ha 
definido al clima con un conjunto de impresiones importantes en que se toma en cuenta la 
interacción entre el sujeto y la situación.  
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Según (Payne, 1971), es una definición básica que evidencia los contenidos y la 
fuerza de los valores prevalentes, las reglas, las postura, los comportamientos y los 
emociones de los integrantes de un sistema social que pueden ser calculados 
operacionalmente por medio de las apreciaciones de los miembros del sistema u otros 
medios observacionales u objetivos. Considera el clima con un concepto ecológico. 
Según (Brow & Moberg, 1990), describe al clima como un conjunto de 
características del ambiente interno organizacional y como tal son percibidos por los 
miembros de ésta. El clima está relacionado a las particularidades del ambiente laboral y 
que son directa o indirecta, percibidas por los miembros de la organización y estas 
características contribuyen a su manera de comportarse de acuerdo a la satisfacción y 
motivación con la labor hecha.    
Según (James, Hater, Gent, & Bruni , 1978), el clima es la suma de las percepciones 
de los miembros sobre la institución. 
Según, (Chiavenato, 2004), el clima define la atmósfera interna que existe entre los 
integrantes de la organización, está vinculado con el nivel de motivación que estos tengan, 
asimismo es la calidad de la institución que es percibido y experimentado por sus 
integrantes y que interviene en su comportamiento. Esta definición toma en cuenta que el 
ambiente interno, la calidad de la organización y la motivación que tienen los integrantes 
son componentes definitivos para obtener un impecable clima en la institución.   
2.2.2.2. Enfoques 
(Rodríguez, 2004), menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres 
perspectivas el clima:  
Perspectiva objetiva o realista: El clima se basa en la explicación de las propiedades 
de la organización, que distingue a unas de otras, son parcialmente duraderos y ayudan en 
la relación de las personas en la atmósfera laboral.  
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Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se considera al clima como una 
particularidad de las personas, es de carácter subjetivo y su causa se encuentra en cómo la 
persona percibe las distintas características del contexto laboral. 
Perspectiva interaccionista: Asociada a las relaciones interpersonales e 
interambientales, por lo que se cree que el clima radica en las apreciaciones personales 
globales que reflejan la relación entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. Se 
pretende, por tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, ya que según los autores 
que siguen esta perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las características 
subjetivas u objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para comprender la 
organización y los roles que se desarrollan en esta.  
2.2.2.3. Importancia 
En las organizaciones de hoy en día el clima se ha vuelto un tema muy importante, 
pues posibilita analizar la situación de la empresa y subsanarlo a tiempo.  
Según (Patterson, Warr, & West, 2004), el rendimiento de una empresa se vuelve 
más óptimo en cuanto a la mejora del clima, recalcan además la relevancia que tiene el 
clima para el ascenso de los puestos, además indican que el construir un buen clima 
organizacional es el punto de partida para la reingeniería humana del trabajador y dicho 
paso es previo a la reingeniería de la organización.  
Según (Ibañez, 2002), en una organización se debe considerar la esencia, ambiente, 
orden y patrones establecidos. Es indispensable adjuntar las interpretaciones que surgen de 
los integrantes respecto a los distintos elementos de la organización, tales como:  
- Políticas institucionales, las políticas establecidas pueden influir en el clima 
organizacional.  
- Estructura institucional, estructura organizada de acuerdo con los principios 
burocráticos tradicionales.  
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- Condiciones económicas, la situación económica de la institución, puede ser 
percibida como un factor de riesgo, recompensas y conflictos.  
- Estilo de liderazgo, instituido desde los niveles superiores, es muy posible su 
fuerte impacto en la institución.  
- Valores gerenciales, son percibidos por los trabajadores como paternalistas, 
agresivos, formales o informales.  
- La forma de vestir, la edad, el comportamiento de los trabajadores, pueden 
tener cierta influencia en el clima institución.  
La gestión debe ser evaluada de manera individual y compartida, ya que cada 
miembro de una organización manifiesta opiniones distintas acerca del ambiente interno y, 
por lo tanto, tomar conciencia de que el clima es un factor dinámico y de permanente 
evolución. 
2.2.2.4. Características 
Para (Alcocer, 2003), el clima institucional es proyectado por el sistema que en la 
organización se maneje, influenciando en las actitudes y la conducta de los miembros. Las 
actitudes manifiestas pueden relacionarse a aspectos como desempeño, producción, 
satisfacción, adaptación, etc., revistiéndola de ciertas características:  
El clima se circunscribe al ambiente laboral: Son observadas directa o indirectamente 
por los miembros que ejercen en ese entorno ambiental. 
El clima repercute en el comportamiento laboral: Entre el sistema organizacional y el 
comportamiento individual, el clima es una variable medidora. Las características de la 
organización son relativamente permanentes en el tiempo, diferenciándose entre las unas 
organizaciones, así como a nivel intraorganizacional.  
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2.2.2.5. Dimensiones 
Hay muchas teorías y autores respecto a las dimensiones, para esta investigación 
trabajaremos con (Berrocal, 2007), quien propone la existencia de la influencia del estado 
afectivo, circunscrito al clima institucional u organizacional en las actitudes de los 
colaboradores, las mismas que son medibles en forma objetiva. Para ello realizó un análisis 
de las dimensiones y de los ítems de la escala de (Acero, 2003), y los condensó en tres 
dimensiones: identidad institucional, integración institucional y motivación institucional.  
Identidad institucional  
El desarrollo de sentir que se pertenece a una institución, por parte de los padres y 
alumnos, establece un punto de partida para la formación de la identidad institucional. Por 
medio del reconocimiento de los miembros de una organización educativa con la 
institución se puede obtener la identificación de la misma, así como alcanzar conductas y 
prácticas que reflejen la identidad institucional.  
El hombre por naturaleza es un ser social, por lo tanto, necesita entablar relaciones y 
socializar con otros sujetos, de ahí parte la necesidad del ser humano por establecer 
comunicación con otros e intercambiar ideas y pensamientos, representados de distintas 
formas. Las personas en su necesidad de comunicarse se ven en la obligación de dar a 
conocer sus ideas de una forma clara y precisa.  
Según (Martini, 2009), desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar 
la identidad institucional, compromete concebirla como el conjunto de repertorios 
culturales compartidos por la comunidad educativa, a partir de los cuales se definen a sí 
mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus prácticas cotidianas.  
Las organizaciones institucionales pasaron de ser considerado no solo como un lugar 
de conocimiento de los miembros que están en ella, sino que se convierten en entes 
emisores de identidad. 
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Por otra parte, la comunicación en la institución se ha convertido en una pieza 
fundamental, el primer paso a la organización a sociedades complejas y cambiantes. Por 
ese motivo es muy importante tener en cuenta en la estrategia de comunicaciones un 
esfuerzo muy especial, ya que la comunicación es relevante en la organización, no solo 
para que puedan percibir aun autoridad, sino también para conseguir la colaboración de los 
diferentes integrantes de la comunidad educativa en la conquista de las finalidades 
organizacionales.  
Según (Martini, 2009), en el proceso de identidad en la organización educativa, 
proviene de la integración entre comunicación y gerencia.  
Hoy en día, se considera que las organizaciones educativas públicas, tienen un 
propósito y objetivos de supervivencia; que confrontan ciclos de vida e inconvenientes de 
desarrollo. De la misma manera, tienen un carácter y una personalidad por lo cual se les 
denomina micro sociedades, con procesos de socialización, normas e historias, es decir, 
tienen una identidad.  
Según (Berrocal, 2007), la identificación institucional es el grado de pertenencia y 
orgullo derivado de la vinculación con la organización. Sensación de compromiso y 
responsabilidad en relación con sus objetivos y programas.  
Integración Institucional.  
Es algo complejo los roles y niveles de participación de los distintos actores 
educativos en la escuela, pues hay determinado grupo que está de acuerdo por una 
participación restringida, de acuerdo con el rol que se cumpla, y por otro lado otros 
plantean una participación radical y sustantiva.  
Según (Gento, 2008), la colaboración tiene que estar en relación con el nivel de 
responsabilidad que estén preparados a asumir los distintos agentes educativos y los 
integrantes de la organización. Solo el grado de colaboración y de intervención de los 
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distintos integrantes de la organización educativa, establecerá las bases para una 
favorecedora integración institucional. De la misma manera, detalla distintos niveles de 
comunicación, componente base para el conocimiento de la realidad educativa, donde los 
distintos integrantes de la organización educativa tienen el deber de conocer:  
- Información, se transmite, simplemente, una decisión tomada por la autoridad 
correspondiente para que los afectados la ejecuten.  
- Consulta, se pide opinión a los afectados, si bien la decisión la toma en 
cualquier caso la autoridad pertinente.  
- Elaboración de propuestas, Los afectados pueden aquí ofrecer opciones y 
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso 
aprobando o modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.  
- Delegación, se otorga una delegación de atribuciones de un ámbito 
determinado con responsabilidad última del delegante.  
- Codecisión, se produce la decisión en común, tras la participación de los 
afectados.  
- Cogestión: la participación de los implicados se produce en la toma de 
decisiones y en la puesta en práctica de las mismas.  
- Autogestión: la decisión, en este caso, corresponde a quienes han de poner en 
práctica dicha decisión, a cuyo efecto actúan con total autonomía. 
(Flamey, 2009), cree que para que haya una correcta integración institucional, es 
elemental fijar niveles de participación de los distintos integrantes de la organización 
educativa en la institución. Así se tiene que los niveles son:  
Informativo, establece el grado mínimo de intervención y alude a la disposición,  por 
parte de la institución educativa, de información minuciosa acerca del  sentido de la 
educación para cada uno de los actores y estamentos del sistema; acerca del Proyecto 
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Educativo Institucional (PEI), proyectos y programas en realización; derechos y deberes de 
cada uno de los actores del sistema; mecanismos formales e informales para la 
comunicación y coordinación entre los actores; reglas, normativas y mecanismos de 
control; proceso educativo y de aprendizaje del alumnado, entre otros.  
Colaborativo, establece el nivel más usual de colaboración para la integración y 
alude a la participación de los integrantes de la organización en actividades como: eventos 
escolares; apoyo en la restauración de infraestructura, equipamiento escolar y material 
didáctico; ayuda y mediación pedagógica para la obtención de nuevos aprendizajes y 
valores en el hogar y a nivel del aula; ayuda en la gestión administrativa (recaudación de 
fondos para inversión, etc.).  
Consultivo, para este nivel se requiere la implementación, por la escuela de 
instancias de consulta acerca de distintos temas. Hay que distinguir instancias donde la 
institución no está forzada a realizar las resoluciones propuestas y otras donde éstas se 
incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela. Es relevante, también, que 
estos mecanismos se formen sobre la base de opciones abiertas, evitando alternativas 
predefinidas por las instancias de mayor poder en la escuela.  
Toma de decisiones, de acuerdo con objetivos, acciones y recursos, radica en 
incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o más representantes del estamento en las 
instancias máximas de toma de decisiones de la escuela. 
Control de eficacia: este concede a directores, maestros, padres, madres y 
apoderados/as una actuación de observación de la ejecución del plan educativo y de la 
gestión de la institución. Necesita de la existencia de los niveles anteriores y de la 
superación de la percepción, por parte de profesores y directivos, de los apoderados como 
una “amenaza” para pasar a considerarlos como interlocutores válidos y con derecho a 
26 
aportar desde su mirada opiniones, sugerencias y acciones para contribuir al mejoramiento 
de la escuela. 
(Berrocal, 2007), refiere que la integración institucional, sería el nivel en que los 
integrantes se apoyen entre sí, tomando en cuenta que las relaciones son tolerantes, 
también del grado en que se perciben en el medio interno la cooperación, responsabilidad y 
respeto. Ello podría ser medido por medio de indicadores tal como la comunicación 
asertiva y pertinente del trabajo en equipo.  
Motivación Institucional.  
Referirse a motivación, compromete empezar de la teoría de las necesidades. Las 
mismas que Maslow citado por (Córdova, 2007), desarrollo como fuente de generación de 
determinados comportamientos. A continuación, se detallará cada una de ellas. 
- Necesidades fisiológicas. Son las necesidades básicas para la supervivencia del 
ser humano, como por ejemplo agua, alimento, sueño, calor y abrigo.  
- Necesidades de seguridad. Es la necesidad de liberarse del peligro y el miedo a 
perder la propiedad, el empleo o el abrigo.  
- Necesidades de asociación o aceptación. El ser humano al ser un ser sociable, 
experimenta la necesidad de pertenencia, de ser acogidos y aceptados por los 
demás.  
- Necesidades de estimación. Según Maslow, cuando la persona logra satisfacer 
la necesidad de pertenencia, tiene la necesidad de ser estimado tanto la propia 
como de los demás.  
- Necesidades de autorrealización. Según Maslow, considera a esta necesidad 
como la más alta de la jerarquía. Es acerca del anhelo de llegar a ser lo que es 
capaz de ser; de mejorar el propio potencial y de realizar algo valioso.  
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En cuanto a la motivación institucional, (Berrocal, 2007), explica que es el grado de 
claridad de la alta dirección sobre el futuro de la organización, tal como la medida en que 
objetivos y programas de las áreas son coherentes con los criterios y políticas de la 
gerencia; a la misma vez compromete el nivel en que los líderes apoyan, alientan y dan 
participación a sus integrantes, percibiendo los colaboradores en la organización claras 
posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservación o despido.  
2.3. Definición de términos básicos 
Calidad de la educación.- Es un anhelo perseverante de todos los sistemas 
educativos, compartida por el conjunto de la sociedad, y uno de los principales objetivos de 
las reformas educativas de los países de la región. Es un término con muchos significados 
que distintos autores le han dado, y son muy coincidentes, pues compromete un juicio de 
valor acerca al tipo de educación que se quiere formar un ideal de persona y de sociedad.  
Clima organizacional.- Son las características de una atmósfera de trabajo, 
percibidas directa o indirectamente por las integrantes que la conforman y esto influye 
mucho en las actitudes y comportamientos de estos.   
Docencia.- Es el proceso de difusión cultural dirigido al crecimiento y desarrollo de 
los integrantes que lo conforman y por lo cual reciben una acreditación social válida en la 
cultura en la cual se desenvuelve. 
Educación.- Es el desarrollo de aprendizaje y enseñanza que se da a lo largo de toda 
la vida, por lo tanto, se concluye que la educación es un emprendimiento humano que 
nunca termina ni tiene un comienzo con el espacio educativo institucional, sino que 
además también se desenvuelve en diferentes ámbitos.  
Evaluación.-  La evolución es una actividad que nos deja conocer la calidad de la 
evolución y los objetivos conseguidos en el desarrollo del proyecto. La evaluación es una 
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valoración sistemática que posibilita el conocimiento minucioso de la enseñanza aplicada 
y, básicamente las resoluciones futuras de cambio que nos proponemos lograr. 
Resultados.- Es el efecto o producto de una cierta situación. El término se usa de 
diferentes maneras según el contexto. En cuanto a educación, se considera resultado al 
aprendizaje que arroja un proceso. 
Proceso de enseñanza- aprendizaje.- Conjunto de estrategias, medios de enseñanza 
que emplean los profesores. Requiere que la conducción del aprendizaje vaya de la mano 









Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. La calidad docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas  
He. 1. La selección docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2017. 
He. 2. La capacitación docente se relaciona significativamente con el clima institucional en 
la Escuela de Infantería del Ejército - 2017. 
He. 3. La organización estructural se relaciona significativamente con el clima institucional 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017. 
He. 4. Los valores docentes se relacionan significativamente con el clima institucional en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Calidad docente 
Variable 2: Clima institucional 
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Matriz de operacionalización de variables 









Nombramiento de los 
docentes. 
Requisitos de docencia.  
Preparación del docente 
Curso de profesores 













Diplomado en Estado 
Mayor.  
Experiencia en docencia 
Técnicas para impartir 
instrucción.  
Metodología del docente. 


















Estructura adecuada del 
departamento de 
Educación. 
Calidad de asesoramiento 
Distribución adecuada de 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscamos sus 
dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que fueron motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo – correlacional, ya que inicialmente 
describimos la situación de la población en relación a las variables, dándoles un atributo 
según resultados, y posteriormente buscamos la relación o asociación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables.  
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. 
Se desarrolló el diseño transversal descriptivo, porque se indagó la incidencia y los 
valores en que se manifiestan las variables que se investigaron en un momento 
determinado del tiempo. 
  
M: Muestra 
O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
M 
 Var 1 
    r 
Var 2 
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Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 45 
docentes de la Escuela de Infantería y muestra censal.  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica: dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 
todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y 
bibliográficas. 
Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos y docentes para verificar las 
respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el 
ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado preguntas dirigidas a 
los docentes. 
4.5.2. Instrumentos 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
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Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 2.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Niveles  Rangos 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
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Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, que 
nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir los 
datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficaron empleando diagramas de barras y/o círculos. (UNE, 2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de agosto y septiembre. Luego de una entrevista 
con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos proporcionó información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS 24 (Stadistical Package Sciencias Social, version 24) (Paquete Estadístico para 
Ciencias Sociales 24) y el Programa Excel. 
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Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 
comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la 
realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 3.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 





Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de experto. 
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicará en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.918, lo que le dio un alta 
confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de datos de 
la encuesta.  
Tabla 4.  
Coeficiente de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 Total 
1 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
2 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 78 
3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 63 
4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 78 
5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 64 
6 4 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 3 4 3 4 4 5 68 
7 4 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 67 
8 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 79 
9 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 57 
10 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 68 
VARP 0.8 0.69 0.7 0.3 0.16 0.69 0.36 0.4 0.16 0.76 0.29 0.76 0.49 0.56 0.56 0.76 0.8 67.8 
Sumatoria de las Varianzas de las preguntas 9.22  
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 45 encuestados tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo.  
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5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable: Calidad docente 
Dimensión: Selección docente 
Tabla 5.  
Frecuencia de la pregunta 1 




Válidos Algunas veces 4 8,9 8,9 8,9 
Casi siempre 18 40,0 40,0 48,9 
Siempre 23 51,1 51,1 100,0 













Figura 1. Gráfico de la pregunta 1 
El 51.1% de los encuestados aseguran que siempre la selección de los docentes es la 
adecuada para los fines académicos que desea la Escuela. El 40% de los encuestados 
aseguran que casi siempre la selección de los docentes es la adecuada para los fines 
académicos que desea la Escuela. El 8.9% de los encuestados aseguran que algunas veces 




Algunas veces Casi siempre Siempre
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Tabla 6.  
Frecuencia de la pregunta 2 




Válidos Algunas veces 1 2,2 2,2 2,2 
Casi siempre 22 48,9 48,9 51,1 
Siempre 22 48,9 48,9 100,0 


























Figura 2. Gráfico de la pregunta 2 
El 48.9% de los encuestados aseguran que siempre los docentes que imparten 
instrucción son Maestros en Ciencias Militares u otras especialidades que aseguren el éxito 
del proceso aprendizaje- enseñanza. El 48.9% de los encuestados aseguran que casi 
siempre los docentes que imparten instrucción son Maestros en Ciencias Militares u otras 
especialidades que aseguren el éxito del proceso aprendizaje- enseñanza. El 2.2% de los 
encuestados aseguran que algunas veces los docentes que imparten instrucción son 




Algunas veces Casi siempre Siempre
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Tabla 7.  
Frecuencia la dimensión *Selección docente 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Selección Docente Algunas veces 5 5,6% 11,1% 
Casi siempre 40 44,4% 88,9% 
Siempre 45 50,0% 100,0% 
Total 90 100,0% 200,0% 
Análisis de los resultados de la dimensión “Selección docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Selección docente” se tiene 
que un 50% de los encuestados aseguran que siempre la selección de los docentes es la 
adecuada para los fines académicos que desea la Escuela, y que los docentes que imparten 
instrucción son Maestros en Ciencias Militares u otras especialidades que aseguren el éxito 
del proceso aprendizaje- enseñanza; pero si consideramos una relación de positivismo en 
las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 94.4%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 5.9% opta por algunas 
veces.  
Dimensión: Capacitación docente 
Tabla 8.  
Frecuencia de la pregunta 3 




Válidos Algunas veces 3 6,7 6,7 6,7 
Casi siempre 15 33,3 33,3 40,0 
Siempre 27 60,0 60,0 100,0 












Figura 3. Gráfico de la pregunta 3 
El 60% de los encuestados aseguran que siempre los docentes se encuentran 
capacitados para desempeñarse en el puesto. El 33.3% de los encuestados aseguran que 
casi siempre los docentes se encuentran capacitados para desempeñarse en el puesto. El 
6.7% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes se encuentran 
capacitados para desempeñarse en el puesto. 
Tabla 9.  
Frecuencia de la pregunta 4 




Válidos Algunas veces 6 13,3 13,3 13,3 
Casi siempre 19 42,2 42,2 55,6 
Siempre 20 44,4 44,4 100,0 
















Figura 4. Gráfico de la pregunta 4 
El 44.4% de los encuestados aseguran que siempre los métodos y estrategias de 
enseñanza empleada por los docentes son actualizada y responde a las expectativas de los 
alumnos. El 42.2% de los encuestados aseguran que casi siempre los métodos y estrategias 
de enseñanza empleada por los docentes son actualizada y responde a las expectativas de 
los alumnos. El 13.3% de los encuestados aseguran que algunas veces los métodos y 
estrategias de enseñanza empleada por los docentes son actualizada y responde a las 
expectativas de los alumnos. 
Tabla 10.  
Frecuencia de la dimensión *Capacitación docente 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Capacitación Docente Algunas veces 9 10,0% 20,0% 
Casi siempre 34 37,8% 75,6% 
Siempre 47 52,2% 104,4% 







Algunas veces Casi siempre Siempre
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Análisis de los resultados de la dimensión “Capacitación docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Capacitación docente” se 
tiene que un 52.2% de los encuestados aseguran que siempre los docentes se encuentran 
capacitados para desempeñarse en el puesto, y que los métodos y estrategias de enseñanza 
empleada por los docentes son actualizada y responde a las expectativas de los alumnos; 
pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 90%, que es 
mayoría significativa (de 80% a 99%). El 10% opta por algunas veces.  
Dimensión: Organización estructural 
Tabla 11.  
Frecuencia de la pregunta 5 




Válidos Algunas veces 5 11,1 11,1 11,1 
Casi siempre 16 35,6 35,6 46,7 
Siempre 24 53,3 53,3 100,0 









Figura 5. Gráfico de la pregunta 5 
11.1
35.653.3
Algunas veces Casi siempre Siempre
44 
El 53.3% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela de Infantería designa 
al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia. El 35.6% de 
los encuestados aseguran que casi siempre la Escuela de Infantería designa al docente 
idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia. El 11.1% de los 
encuestados aseguran que algunas veces la Escuela de Infantería designa al docente idóneo 
para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia. 
Tabla 12.  
Frecuencia de la pregunta 6 




Válidos Casi siempre 17 37,8 37,8 37,8 
Siempre 28 62,2 62,2 100,0 










Figura 6. Gráfico de la pregunta 6 
El 62.2% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela de Infantería planifica 
adecuadamente las cargas horarias de las diferentes asignaturas. El 37.78% de los 
encuestados aseguran que casi siempre la Escuela de Infantería planifica adecuadamente 





Tabla 13.  
Frecuencia de la dimensión *Organización estructural 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Organización Estructural Algunas veces 5 5,6% 11,1% 
Casi siempre 33 36,7% 73,3% 
Siempre 52 57,8% 115,6% 
Total 90 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Organización estructural” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Organización estructural” se 
tiene que un 57.8% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela de Infantería 
designa al docente idóneo para la materia, teniendo en cuenta su perfil y experiencia, y en 
que  utilizan diversas estrategias, métodos, medios y materiales para desarrollar sus 
asignaturas; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 94.6%, 
que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 5.6% opta por algunas veces. 
Dimensión: Valores de los docentes 
Tabla 14.  
Frecuencia de la pregunta 7 




Válidos Casi siempre 15 33,3 33,3 33,3 
Siempre 30 66,7 66,7 100,0 









Figura 7. Gráfico de la pregunta 7 
El 66.7% de los encuestados aseguran que siempre los docentes inspiran confianza 
en sus alumnos, debido a la práctica de los valores comunes. El 33.3% de los encuestados 
aseguran que casi siempre los docentes inspiran confianza en sus alumnos, debido a la 
práctica de los valores comunes. 
Tabla 15.  
Frecuencia de la pregunta 8 




Válidos Algunas veces 3 6,7 6,7 6,7 
Casi siempre 16 35,6 35,6 42,2 
Siempre 26 57,8 57,8 100,0 















Figura 8. Gráfico de la pregunta 8 
El 57.8% de los encuestados aseguran que siempre las actitudes del docente 
propician un respeto mutuo entre éste y los alumnos. El 35.6% de los encuestados aseguran 
que casi siempre las actitudes del docente propician un respeto mutuo entre éste y los 
alumnos. El 6.7% de los encuestados aseguran que algunas veces las actitudes del docente 
propician un respeto mutuo entre éste y los alumnos. 
Tabla 16.  
Frecuencia de la dimensión *Valores decentes 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Valores Docentes Algunas veces 3 3,3% 6,7% 
Casi siempre 31 34,4% 68,9% 
Siempre 56 62,2% 124,4% 
Total 90 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Valores docentes” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Valores docentes” se tiene 
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sus alumnos, debido a la práctica de los valores comunes, y las actitudes del docente 
propician un respeto mutuo entre éste y los alumnos; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 96.7%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
3.3% opta por algunas veces. 
Variable: Clima institucional 
Dimensión: Identidad Institucional 
Tabla 17.  
Frecuencia de la pregunta 9 




Válidos Algunas veces 7 15,6 15,6 15,6 
Casi siempre 20 44,4 44,4 60,0 
Siempre 18 40,0 40,0 100,0 









Figura 9. Gráfico de la pregunta 9 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre todos los miembros de la Planta 
Orgánica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la Escuela de 
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miembros de la Planta Orgánica y los docentes se sienten identificados con sus metas y 
objetivos de la Escuela de Infantería del Ejército. El 15.6% de los encuestados aseguran 
que algunas veces todos los miembros de la Planta Orgánica y los docentes se sienten 
identificados con sus metas y objetivos de la Escuela de Infantería del Ejército. 
Tabla 18.  
Frecuencia de la pregunta 10 




Válidos Algunas veces 5 11,1 11,1 11,1 
Casi siempre 16 35,6 35,6 46,7 
Siempre 24 53,3 53,3 100,0 









Figura 10. Gráfico de la pregunta 10 
El 53.3% de los encuestados aseguran que siempre existe comunicación fluida entre 
el Director, Planta Orgánica, docentes, e incluso alumnos de la Escuela de Infantería del 
Ejército. El 35.6% de los encuestados aseguran que casi siempre existe comunicación 
fluida entre el Director, Planta Orgánica, docentes, e incluso alumnos de la Escuela de 
Infantería del Ejército. El 11.1% de los encuestados aseguran que algunas veces existe 
11.1
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Algunas veces Casi siempre Siempre
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comunicación fluida entre el Director, Planta Orgánica, docentes, e incluso alumnos de la 
Escuela de Infantería del Ejército. 
Tabla 19  
Frecuencia de la pregunta 11 




Válidos Casi siempre 14 31,1 31,1 31,1 
Siempre 31 68,9 68,9 100,0 










Figura 11. Gráfico de la pregunta 11 
El 68.9% de los encuestados aseguran que siempre que la labor conjunta que realiza 
en la Escuela de Infantería del Ejército sea un referente para las demás Escuelas de Armas 
y Servicios. El 31.1% de los encuestados aseguran que casi siempre que la labor conjunta 
que realiza en la Escuela de Infantería del Ejército sea un referente para las demás Escuelas 






Tabla 20.  
Frecuencia de la dimensión *Identidad institucional 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Identidad Institucional Algunas veces 12 8,9% 26,7% 
Casi siempre 50 37,0% 111,1% 
Siempre 73 54,1% 162,2% 
Total 135 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Identidad Institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Identidad Institucional” se 
tiene que un 54.1% de los encuestados aseguran que siempre todos los miembros de la 
Planta Orgánica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la 
Escuela de Infantería del Ejército, que existe comunicación fluida entre el Director, Planta 
Orgánica, docentes, e incluso alumnos, y que la labor conjunta que realiza en la Escuela es 
un referente para las demás Escuelas de Armas y Servicios; pero si consideramos una 
relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que 
aseguran que casi siempre, llegamos al 91.1%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 8.9% opta por algunas veces.  
Dimensión: Integración Institucional  
Tabla 21.  
Frecuencia de la pregunta 12 




Válidos Casi siempre 19 42,2 42,2 42,2 
Siempre 26 57,8 57,8 100,0 












Figura 12. Gráfico de la pregunta 12 
El 57.8% de los encuestados aseguran que siempre el Director, Planta Orgánica de la 
Escuela de Infantería del Ejército participan de una u otra manera en el proceso de 
enseñanza aprendizaje. El 42.2% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director, 
Planta Orgánica de la Escuela de Infantería del Ejército participan de una u otra manera en 
el proceso de enseñanza aprendizaje.  
Tabla 22.  
Frecuencia de la pregunta 13 




Válidos Algunas veces 2 4,4 4,4 4,4 
Casi siempre 9 20,0 20,0 24,4 
Siempre 34 75,6 75,6 100,0 














Figura 13. Gráfico de la pregunta 13 
El 75.6% de los encuestados aseguran que siempre cada uno de los que forman parte 
de la Escuela de Infantería del Ejército cumplen el rol que les han sido designado. El 20% 
de los encuestados aseguran que casi siempre cada uno de los que forman parte de la 
Escuela de Infantería del Ejército cumplen el rol que les han sido designado. El 4.4% de 
los encuestados aseguran que algunas veces cada uno de los que forman parte de la Escuela 
de Infantería del Ejército cumplen el rol que les han sido designado. 
Tabla 23.  
Frecuencia de la pregunta 14 




Válidos Algunas veces 4 8,9 8,9 8,9 
Casi siempre 18 40,0 40,0 48,9 
Siempre 23 51,1 51,1 100,0 















Figura 14. Gráfico de la pregunta 14 
El 51.1% de los encuestados aseguran que siempre a efectos de optimizar el proceso, 
existe intercambio de información entre la Dirección, Planta Orgánica y docentes de la 
Escuela de Infantería del Ejército. El 40% de los encuestados aseguran que casi siempre a 
efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de información entre la Dirección, 
Planta Orgánica y docentes de la Escuela de Infantería del Ejército. El 8.9% de los 
encuestados aseguran que algunas veces a efectos de optimizar el proceso, existe 
intercambio de información entre la Dirección, Planta Orgánica y docentes de la Escuela 
de Infantería del Ejército. 
Tabla 24.  
Frecuencia de la dimensión *Integración institucional 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Integración Institucional Algunas veces 6 4,4% 13,3% 
Casi siempre 46 34,1% 102,2% 
Siempre 83 61,5% 184,4% 
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Análisis de los resultados de la dimensión “Integración Institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Integración Institucional” se 
tiene que un 61.5% de los encuestados aseguran que siempre el Director, Planta Orgánica 
de la Escuela de Infantería del Ejército participan de una u otra manera en el proceso de 
enseñanza aprendizaje, que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Infantería 
del Ejército cumplen el rol que les han sido designado, y que a efectos de optimizar el 
proceso, existe intercambio de información entre la Dirección, Planta Orgánica y docentes 
de la Escuela de Infantería del Ejército; pero si consideramos una relación de positivismo 
en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi 
siempre, llegamos al 95.6%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 4.4% opta 
por algunas veces. 
Dimensión: Motivación Institucional 
Tabla 25.  
Frecuencia de la pregunta 15 




Válidos Algunas veces 4 8,9 8,9 8,9 
Casi siempre 20 44,4 44,4 53,3 
Siempre 21 46,7 46,7 100,0 














Figura 15. Gráfico de la pregunta 15 
El 39.13% de los encuestados aseguran que siempre sus necesidades como docentes 
han sido cubiertas en su totalidad. El 58.70% de los encuestados aseguran que casi siempre 
sus necesidades como docentes han sido cubiertas en su totalidad. El 2.17% de los 
encuestados aseguran que algunas veces sus necesidades como docentes han sido cubiertas 
en su totalidad. 
Tabla 26.  
Frecuencia de la pregunta 16 




Válidos Algunas veces 5 11,1 11,1 11,1 
Casi siempre 20 44,4 44,4 55,6 
Siempre 20 44,4 44,4 100,0 
















Figura 16. Gráfico de la pregunta 16 
El 44.4% de los encuestados aseguran que siempre sienten la motivación de la 
Dirección, compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. El 44.4% de 
los encuestados aseguran que casi siempre sienten la motivación de la Dirección, 
compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. El 11.1% de los 
encuestados aseguran que algunas veces sienten la motivación de la Dirección, compañeros 
e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. 
Tabla 27.  
Frecuencia de la pregunta 17 




Válidos Algunas veces 2 4,4 4,4 4,4 
Casi siempre 13 28,9 28,9 33,3 
Siempre 30 66,7 66,7 100,0 















Figura 17. Gráfico de la pregunta 17 
El 66.7% de los encuestados aseguran que siempre el clima laboral de la Escuela de 
Infantería del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales. El 28.9% 
de los encuestados aseguran que casi siempre el clima laboral de la Escuela de Infantería 
del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales. El 4.4% de los 
encuestados aseguran que algunas veces el clima laboral de la Escuela de Infantería del 
Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales. 
Tabla 28.  
Frecuencia de la dimensión *Motivación institucional 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Motivación 
Institucional 
Algunas veces 11 8,1% 24,4% 
Casi siempre 53 39,3% 117,8% 
Siempre 71 52,6% 157,8% 








Algunas veces Casi siempre Siempre
59 
Análisis de los resultados de la dimensión “Motivación Institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Motivación Institucional” se 
tiene que un 52.6% de los encuestados aseguran que siempre sus necesidades como 
docentes han sido cubiertas en su totalidad, que sienten la motivación de la Dirección, 
compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente, y que sienten que el 
clima laboral de la Escuela de Infantería del Ejército lo motiva para lograr sus metas 
personales y profesionales; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 91.9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 8.1% opta por algunas 
veces. 
Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Calidad Docente 
Tabla 29.  
Frecuencia de la variable *Calidad docente 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Calidad Docente Algunas veces 22 6,1% 48,9% 
Casi siempre 138 38,3% 306,7% 
Siempre 200 55,6% 444,4% 
Total 360 100,0% 800,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Calidad Docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Calidad Docente” se tiene que 
el 93.9% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran positivos 
los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la Calidad 
Docente está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). En las 
cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión “valores 
60 
docentes” que alcanza el 96.7%, seguido de la dimensión “organización estructural” que 
llega al 94.6%. El 6.1% considera algunas veces. 
Variable: Clima institucional 
Tabla 30.  
Frecuencia de la variable Clima institucional 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Desarrollo de capacidades Algunas veces 29 7,2% 64,4% 
Casi siempre 149 36,8% 331,1% 
Siempre 227 56,0% 504,4% 
Total 405 100,0% 900,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Institucional”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Clima Institucional” se tiene 
que el 92.8% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
desarrollo de capacidades cognitivas está en un nivel alto y tiene mayoría significativa 
(entre 80 % a 99%). En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, 
particularmente en la dimensión “integración institucional” que alcanza el 95.6%, seguido 
de la dimensión “motivación institucional” que llega al 91.9%. El 7.2% considera algunas 
veces. 
5.2.2. Nivel inferencial 
Contrastación de hipótesis 
Hipótesis principal de investigación 
La calidad docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la 




Hipótesis principal nula 
La calidad docente NO se relaciona significativamente con el clima institucional en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 31.  
Tabla de contingencia *Calidad docente – Clima institucional 
 Clima institucional Total 





Recuento 30 62 106 22 
Casi siempre Recuento 76 479 687 138 
Siempre Recuento 126 651 1023 200 
Total Recuento 29 149 227 45 
 
Tabla 32.  







Como la probabilidad de ocurrencia de 0.003 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación “La calidad 
docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 01 
La selección docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 267.474a 224 ,003 
Razón de verosimilitudes 184.297 224 ,001 
Asociación lineal por lineal 95.239 1 ,000 
N de casos válidos 45   
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Hipótesis nula 01 
La selección docente NO se relaciona significativamente con el clima institucional en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 33.  
Tabla de contingencia *Selección docente – Clima institucional 








Algunas veces Recuento 6 17 22 5 
Casi siempre Recuento 27 130 203 40 
Siempre Recuento 25 151 229 45 
Total Recuento 29 149 227 45 
 
Tabla 34.  
Tabla Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 94.279a 64 ,004 
Razón de verosimilitudes 85.214 64 ,001 
Asociación lineal por lineal 31.200 1 ,000 
N de casos válidos 45   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.004 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “La selección 
docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La capacitación docente se relaciona significativamente con el clima institucional en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
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Hipótesis nula 02 
La capacitación docente NO se relaciona significativamente con el clima 
institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 35.  
Tabla de contingencia *Capacitación docente – Clima institucional 
 Clima institucional Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Capacitación 
Docente 
Algunas veces Recuento 11 29 41 9 
Casi siempre Recuento 14 119 173 34 
Siempre Recuento 33 150 240 47 
Total Recuento 29 149 227 45 
 
 
Tabla 36.  
Tabla Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 91.253a 64 ,006 
Razón de verosimilitudes 88.102 64 ,003 
Asociación lineal por lineal 38.298 1 ,000 
N de casos válidos 45   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.006 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “La capacitación 
docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La organización estructural de la Escuela de Infantería se relaciona 
significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 
2017. 
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Hipótesis nula 03 
La organización estructural de la Escuela de Infantería NO se relaciona 
significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 
2017. 
Tabla 37.  
Tabla de contingencia *Organización estructural – Clima institucional 
 Clima institucional Total 





Recuento 9 9 27 5 
Casi siempre Recuento 13 127 157 33 
Siempre Recuento 36 162 270 52 
Total Recuento 29 149 227 45 
 
 
Tabla 38.  
Tabla Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 74.775a 48 ,002 
Razón de verosimilitudes 84.267 48 ,000 
Asociación lineal por lineal 40.129 1 ,000 
N de casos válidos 45   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.002 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de investigación 03 “La organización 
estructural de la Escuela de Infantería se relaciona significativamente con el clima 




Hipótesis específica de investigación 04 
Los valores docentes se relacionan significativamente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 04 
Los valores docentes NO se relacionan significativamente con el clima institucional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017. 
Tabla 39.  
Tabla de contingencia *Valores docentes – Clima institucional 
 Clima institucional Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Valores 
Docentes 
Algunas veces Recuento 4 7 16 3 
Casi siempre Recuento 22 103 154 31 
Siempre Recuento 32 188 284 56 
Total Recuento 29 149 227 45 
 
 
Tabla 40.  






Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “Los valores docentes se relacionan significativamente con el clima 
institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017”. 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 101.029a 48 ,000 
Razón de verosimilitudes 87.297 48 ,000 
Asociación lineal por lineal 35.239 1 ,000 
N de casos válidos 45   
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5.3. Discusión de resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores, se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“La calidad docente se relaciona 
significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 
2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a estos 
resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías, como las de 
(Acero, 2003), (Vizcarro, 2003) y (Castilla, 2011) 
lo hacemos más consistente; todas estas acciones no han hecho más que justificar que 
el clima institucional se debe, en parte, a la calidad docente que existe en la Escuela de 
Infantería. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
selección docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a 
la dimensión “selección docente” se establece un grado de relación directa, se recoge lo 
manifestado por los docentes y las diversas teorías sobre este aspecto ya que según 
(Gouveia & Montiel, 2006) toda institución educativa, como miembro del entorno social, 
funciona sobre la base del esfuerzo humano. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
capacitación docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “capacitación docente” se establece un grado de relación directa, 
se recoge lo manifestado por los docentes y las diversas teorías sobre este aspecto ya que 
según (Garcia, 2006) se entiende la calidad como un proceso a un modo de ir haciendo las 
cosas poco a poco para obtener los mejores resultados posibles con la capacitación.  
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De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La organización estructural de la Escuela de Infantería se relaciona 
significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 
2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión 
“organización estructural” se establece un grado de relación directa, se recoge lo 
manifestado por los docentes y las diversas teorías sobre este aspecto;  acentuado con lo 
que dicen (Chávez, Pari, & Torres, 2014)  quienes concluyen que la  organización 
estructural  influye  directa y significativamente en el rendimiento académico. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “Los valores docentes se relacionan significativamente con el clima 
institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “valores docentes” se establece un grado de 
relación directa, se recoge lo manifestado por los docentes y las diversas teorías sobre este 
aspecto ya que de acuerdo (García & Dolan, 1997), agrupando la esencia de la enseñanza 
universitaria con la enseñanza en valores se puede reflexionar acerca de todos los aspectos 







1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La selección docente 
se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería 
del Ejército – 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, particularmente 
relacionada al nombramiento de los docentes, los requisitos de docencia, la 
preparación del docente, y el perfil del docente. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La capacitación 
docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, 
particularmente relacionada a los posgrados llevados en la Institución, la experiencia 
en docencia, las técnicas para impartir instrucción., la metodología del docente, y los 
cursos de docencia en general. De esta manera se comprueba fehacientemente la 
hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La organización 
estructural de la Escuela de Infantería se relaciona significativamente con el clima 
institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017”, se ha podido establecer 
su validez, comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los 
resultados estadísticos, particularmente relacionada a la organización funcional 
adecuada y la estructura adecuada del departamento de Educación, la calidad de 
asesoramiento, y la distribución adecuada de las horas académicas.. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “Los valores docentes 
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se relacionan significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infantería 
del Ejército – 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, particularmente 
relacionada a la Ética de docencia, profesionalismo, disciplina, responsabilidad, y 
justicia e imparcialidad. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 4 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que La 
calidad docente se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela 




1. Continuar con las políticas de la selección docente para mantener los niveles de 
calidad en la Escuela de Infantería.  
2. Continuar promoviendo la permanente capacitación de sus docentes como parte de la 
mejora continua además de proveer material didáctico de calidad y en cantidad 
suficiente a los docentes, para el mejor desarrollo del proceso enseñanza aprendizaje.  
3. La estructura organizacional de la Escuela de Infantería es importante por lo que la 
adecuada gestión administrativa va a motivar a los docentes y oficiales alumnos a la 
búsqueda y concreción de las capacidades superiores requeridas en su función como 
oficiales del Ejército. 
4. Promover permanente la práctica de valores en los docentes de la Escuela de 
Infantería, la misma que se reflejara en el quehacer de las actividades docentes diarias 
en beneficio de los oficiales alumnos.  
5. Que desean profundizar los estudios sobre estos temas, tomar en cuenta los resultados 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Calidad Docente y Clima Institucional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema principal 
¿De qué manera la calidad 
docente se relaciona con el clima 
institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017? 
Problemas específicos 
¿De qué manera la selección 
docente se relaciona con el clima 
institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017? 
¿De qué manera la capacitación 
de los docentes se relaciona con 
el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del Ejército 
– 2017? 
¿De qué manera la organización 
estructural se relaciona con el 
clima institucional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2017? 
¿De qué manera los valores de 
los docentes se relacionan con el 
clima institucional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2017? 
 
Objetivo general 
Determinar de qué manera la 
calidad docente se relaciona 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
Objetivos específicos 
Determinar de qué manera la 
selección docente se relaciona 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
Determinar de qué manera la 
capacitación de los docentes se 
relaciona con el clima 
institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
Determinar de qué manera la 
organización estructural se 
relaciona con el clima 
institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
Determinar de qué manera los 
valores de los docentes se 
relaciona con el clima 
institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017. 
Hipótesis general 
La calidad docente se 
relaciona significativamente 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
Hipótesis específicas 
La selección docente se 
relaciona significativamente 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
La capacitación docente se 
relaciona significativamente 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
La organización estructural de 
la Escuela de Infantería se 
relaciona significativamente 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2017. 
Los valores docentes se 
relacionan significativamente 
con el clima institucional en la 
Escuela de Infantería del 





Variable 2:                             
Clima institucional 
Dimensiones 









Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos 
la relación entre calidad 
docente y desarrollo de 
capacidades cognitivas. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 
45 docentes de la Escuela de 
Infantería. Muestra censal. 
Técnicas de recolección de 
datos 








Apéndice B.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la calidad docente en el 
clima institucional; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con la 
verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
Instrucciones 
Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check (√).  
Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
¡Muchas gracias por su colaboración! 
















Dimensión: Selección de la planta 
docente 
5 4 3 2 1 
1 
¿Cree Ud., que la selección de los 
docentes es la adecuada para los fines 
académicos que desea la Escuela? 
     
2 
¿Los docentes que imparten instrucción 
son Maestros en Ciencias Militares u 
otras especialidades que aseguren el 
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éxito del proceso aprendizaje- 
enseñanza? 
 
Dimensión: Capacitación de los 
docentes 
     
3 
¿Considera Ud. que los docentes se 
encuentran capacitados para 
desempeñarse en el puesto? 
     
4 
¿Los métodos y estrategias de enseñanza 
empleada por los docentes son 
actualizada y responde a las expectativas 
de los alumnos? 
     
 Dimensión: Organización estructural      
5 
¿La Escuela de Infantería designa al 
docente idóneo para la materia, teniendo 
en cuenta su perfil y experiencia? 
     
6 
¿La Escuela de Infantería planifica 
adecuadamente las cargas horarias de las 
diferentes asignaturas? 
     
 Dimensión: Valores de los docentes      
7 
¿Los docentes inspiran confianza en sus 
alumnos, debido a la práctica de los 
valores comunes? 
     
8 
¿Las actitudes del docente propician un 
respeto mutuo entre éste y los alumnos? 



















 Dimensión: Identidad institucional 5 4 3 2 1 
9 
¿Considera Ud. que todos los 
miembros de la Planta Orgánica y los 
docentes se sienten identificados con 
las metas y objetivos de la Escuela de 
Infantería del Ejército?  
     
10 
¿Considera Ud. que existe 
comunicación fluida entre el Director, 
Planta orgánica, docentes, e incluso 
alumnos de la Escuela de Infantería 
del Ejército? 
     
11 
¿Considera Ud. que la labor conjunta 
que realiza la Escuela de Infantería 
del Ejército sea un referente para las 
demás Escuelas de Armas y 
Servicios? 




     
12 
¿Considera que todos el Director, 
Planta Orgánica de la Escuela de 
Infantería del Ejército participan de 
una u otra manera en el proceso de 
enseñanza aprendizaje? 
     
13 
¿Considera Ud. que cada uno de los 
que forman parte de la Escuela de 
Infantería del Ejército cumple el rol 
que le ha sido designado? 
     
14 
¿Considera Ud. que, a efectos de 
optimizar el proceso, existe 
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intercambio de información entre la 
Dirección, Plante Orgánica y docentes 





     
15 
¿Considera Ud. que sus necesidades 
como docente han sido cubiertas en 
su totalidad? 
     
16 
¿Siente Ud. la motivación de la 
Dirección, compañeros, e inclusive 
alumnos, que favorezca su labor 
docente? 
     
17 
¿Considera Ud. que el clima laboral 
de la Escuela de Infantería lo motiva a 
lograr sus metas personales y 
profesionales? 




Apéndice C.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: ……………………………………………. 
1.2. Cargo e institución donde labora……………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Calidad docente Y 
clima institucional  
1.4. Autor del instrumento: 
Doctorando………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Doctorado de la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de habilidades 
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directivas y desempeño 
docente. 
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: ……………………………………………………. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 








Apéndice D.  
Resultado de las encuestas 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 
1 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
3 4 5 4 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 3 5 
4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 
6 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 
7 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
8 5 4 5 4 4 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 3 5 
9 5 4 5 5 3 5 4 3 5 3 5 5 5 4 5 3 5 
10 4 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 4 4 5 5 
11 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 
12 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 
13 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 
14 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 
15 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 
16 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 
17 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 
18 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 
19 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 3 4 5 5 5 
20 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 
21 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 
22 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 
23 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 4 4 4 
24 3 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 3 
25 5 3 5 3 4 5 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 3 
26 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 4 5 5 4 4 5 4 
27 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 
28 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 
29 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 
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30 5 5 5 5 3 4 4 4 5 3 5 4 5 5 4 5 4 
31 4 5 3 3 4 4 4 5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 
32 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 
33 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 
34 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
35 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 
36 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 3 4 4 
37 4 4 5 3 3 5 5 4 3 3 5 4 5 3 5 5 4 
38 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 
39 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 
40 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
41 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 
42 3 5 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 5 
43 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 
44 4 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 
45 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 4 
 
 
 
